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Individual readiness to changes to overcome resistance plays an important role in the implementation of a change. The purpose of this study was to determine the readiness of individual changes, differences in readiness changes based on the profile of respondents, and examine the effect of predictors of readiness of individual changes in the state treasury and budget system. Compare means test research results show that The results of different test shows that there is no difference in readiness for changes in gender, age, work period and level of education. The regression analysis showed positive influence of independent variables on the dependent variable.





Kesiapan perubahan individu berperan penting untuk mengatasi resistensi pada penerapan sebuah perubahan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kesiapan perubahan individu, perbedaan kesiapan perubahan berdasarkan profil responden dan menguji pengaruh komitmen organisasi, persepsi dukungan organisasi dan employee engagement terhadap kesiapan perubahan individu dalam penerapan SPAN. Hasil penelitian uji beda menunjukkan, tidak terdapat perbedaan kesiapan perubahan pada jenis kelamin, kelompok usia, masa kerja dan tingkat pendidikan.Hasil analisis regresi menunjukkan  ada pengaruh positif variabel independen terhadap variabel dependen.




Sistem Perbendaharaan dan Anggaran Negara (SPAN) adalah suatu sistem manajemen keuangan negara berbasis teknologi informasi ditujukan untuk mendukung pencapaian prinsip-prinsip pengelolaan keuangan negara yang transparan dan akuntabel. Seluruh proses yang terkait dengan pengelolaan anggaran yang meliputi penyusunan anggaran, manajemen dokumen anggaran, manajemen komitmen pengadaan barang dan jasa, manajemen pembayaran, manajemen penerimaan negara, manajemen kas dan pelaporan diintegrasikan ke dalam SPAN. Penerapan SPAN menjadi prioritas pimpinan pusat Direktorat Jenderal Perbendaharaan Kementerian Keuangan untuk reformasi birokrasi manajemen keuangan negara melalui penyempurnaan proses bisnis dan pemanfaatan teknologi informasi keuangan negara yang terintegrasi. Penerapan SPAN sebagaimana yang tercantum dalam road map reformasi birokrasi Kementerian Keuangan tersebut sangat kompleks dan mendasar, sehingga akan menimbulkan perubahan organisasi yang cukup signifikan. Perubahan organisasi tersebut meliputi perubahan struktur, proses, mekanisme kerja, pola pikir, budaya kerja baik individu maupun organisasi di lingkungan Kementerian Keuangan
Perubahan yang paling mendasar yang diusung SPAN adalah otomasi proses bisnis yang dijalankan di Ditjen Anggaran dan Ditjen Perbendaharaan. Proses-proses pengulangan (repetition) yang selama ini dilaksanakan secara manual akan diotomasi oleh sistem. Penerapan SPAN menimbulkan konsekuensi terjadinya perubahan yang cukup signifikan di lingkungan Ditjen Anggaran dan Ditjen Perbendaharaan. Perubahan tersebut akan mempengaruhi sikap, perilaku dan keyakinan pegawai karena mentransfer situasi dari yang sudah lama dikenal kepada suatu situasi yang belum dikenal dengan baik. Situasi khusus ini dapat menciptakan ketidakpastian, ketegangan dan kecemasan di antara pegawai dan berpeluang menimbulkan respon negatif pada individu maupun kelompok dalam organisasi, hal ini tidak dapat dihindari dan akan menciptakan suatu perasaan ketidaknyamanan di antara pegawai. Hal yang dapat menyebabkan respon negatif terhadap penerapan SPAN antara lain karena perubahan struktur organisasi, rasa takut berkurangnya peran akibat pemanfaatan teknologi informasi, kehilangan keterampilan karena tuntutan akan standar kompetensi, dan ketidakmampuan menyesuaikan diri dan menghadapi masalah baru.
Dalam proses perubahan, masalah respon negatif seperti ini perlu mendapatkan perhatian yang serius, dimana individu membuat asumsi sendiri tentang proses perubahan, mengevaluasi, menetapkan arti perubahan itu bagi mereka, dan mengembangkan pikiran dan perasaan tentang perubahan termasuk menolak usulan perubahan organisasi (Hendrickson dan Gray, 2012). Beberapa alasan umum untuk respon negatif terhadap perubahan organisasi adalah adanya gangguan terhadap pemenuhan kebutuhan, masalah kebiasaan, kenyamanan di masa lalu, ketakutan yang tidak diketahui, ancaman terhadap kekuasaan atau pengaruh, pengetahuan dan keterampilan yang sudah usang, struktur organisasi dan terbatasnya sumber daya (Boohene dan Williams, 2012). Perubahan-perubahan yang terjadi dalam organisasi ditanggapi secara berbeda oleh tiap anggotanya. Ketika perubahan organisasi dipandang sebagai tantangan maka perubahan akan memicu respon positif, sementara ketika perubahan dipandang sebagai ancaman maka akan memicu respon negatif (Ford dan Ford, 2010).
Menanggapi adanya respon negatif dalam perubahan organisasi, para peneliti telah mengidentifikasi faktor-faktor yang mungkin meningkatkan keberhasilan penerapan perubahan organisasi, dan berkesimpulan bahwa kesiapan perubahan individu sebagai keyakinan, sikap, dan niat adalah sangat positf untuk keberhasilan perubahan. Reaksi pegawai untuk perubahan memainkan peranan kunci dalam potensi suksesnya sebuah perubahan, keyakinan dan persepsi pegawai dalam konteks kesiapan perubahan ini, berdampak pada penerimaan dan adaptasi untuk perubahan (Oreg dkk, 2011). 
Cunningham dkk. (2002) menganjurkan bahwa penelitian pada organisasi seperti proses dan faktor tempat bekerja dalam kesiapan perubahan organisasi adalah penting untuk keberhasilan perubahan. Penelitian Elias, (2009) dan Holt dkk (2007) berpendapat bahwa justru faktor individulah yang berpengaruh terhadap sikap dan perilaku pegawai terhadap kesiapan untuk perubahan organisasi, organisasi hanya melakukan perubahan dan bertindak melalui anggota mereka, dan perubahan yang berhasil akan bertahan dalam jangka panjang hanya ketika individu mengubah perilaku mereka on-the-job dengan cara yang tepat. Choi dan Ruona, 2011 juga berpendapat bahwa banyak upaya perubahan gagal karena pemimpin perubahan sering meremehkan peran sentral individu dalam proses penerapan perubahan. Armenakis dan Harris (2009) berpendapat bahwa untuk perubahan organisasi yang sukses mereka harus memiliki pengetahuan tentang bagaimana menerapkan perubahan organisasi yang didukung oleh individu pegawai. 
Rafferty dan Simons, 2006; Cinite dkk, 2009 dalam penelitiannya menekankan dan menyarankan perlunya untuk mengeksplorasi lebih lanjut tentang kesiapan perubahan individu pegawai dan meneliti variabel-varabel yang berpengaruh terhadap kesiapan perubahan. Menurut Iverson (1996), komitmen organisasi merupakan prediktor terbaik dalam perubahan dibandingkan dengan kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan mengerahkan usaha lebih dalam proyek perubahan guna membangun sikap positif terhadap perubahan (Julita & Rafaei, 2010). 
Prediktor terbaik lainnya adalah variabel employee engagement, Vidal (2007) menjelaskan bahwa employee engagement memiliki peranan dalam keberhasilan implementasi perubahan organisasi, terutama perubahan yang berskala besar yang melibatkan seluruh elemen dari organisasi seperti halnya penerapan SPAN diseluruh daerah di Indonesia. Pegawai yang engaged akan cenderung mendukung jalannya perubahan organisasi dan siap untuk berubah (Shaw, 2005)
Variabel persepsi dukungan organisasi menunjukkan hubungan timbal balik antara individu dan organisasi (Eisenberger dkk 2001). Organisasi yang dipersepsikan menunjukkan dukungan terhadap pegawainya akan membuat pegawai lebih siap untuk program perubahan, namun sebaliknya, organisasi yang dipersepsikan kurang menunjukkan dukungan pegawai membuat pegawai menolak perubahan. Kemudian adanya persepsi dukungan organisasi yang positif dari pegawai membuat pegawai tidak menganggap suatu perubahan sebagai sesuatu yang mengancam, namun sebagai sesuatu yang membantu mereka bekerja lebih efektif
Analisis kesiapan perubahan individu ini menjadi penting dan perlu diteliti untuk mengetahui tingkat kesiapan perubahan individu, mempelajari variabel-variabel prediktor kesiapan perubahan individu yang berpengaruh positif. Penelitian ini juga bertujuan untuk memberi sumbangan penelitian pada organisasi pemerintahan dan diharapkan dapat membantu pimpinan Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Utara untuk memahami sikap dan perilaku individu pegawai terhadap kesiapan perubahan dalam penerapan SPAN
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Variabel variabel yang digunakan pada penelitian ini, dikombinasikan berdasarkan penelitian penelitian terdahulu. Penelitian ini menggunakan dengan objek penelitian yang berbeda, juga menggunakan pendekatan kombinasi komparatif dan assosiatif.
 
Kajian Teoritik dan Empiris
Komitmen Organisasi terhadap Kesiapan Perubahan 
Keberhasilan suatu organisasi dalam penerapan perubahan tidak hanya tergantung pada organisasi saja secara keseluruhan, tetapi juga individu pegawai dalam organisasi (Vakola dan Nikolaou, 2005 dalam Elias, 2009). Strategi perubahan harus dikembangkan pada sikap dan perilaku pegawai, kegagalan dalam hal ini sangat mungkin mengakibatkan kegagalan inisiatif perubahan (Deloitte dan Touche, 2005 dalam Elias, 2009). Selanjutnya kegagalan dalam penerapan inisiatif perubahan dapat mengakibatkan pegawai mengalami stres dan sinisme, yang masing-masing memiliki potensi untuk mengurangi komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepercayaan dalam organisasi, dan motivasi 
Komitmen organisasi dapat mempengaruhi kesiapan untuk perubahan dan merupakan prediktor terbaik dalam kesiapan perubahan dibandingkan dengan kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan mengerahkan usaha lebih dalam pada proyek perubahan guna membangun sikap positif terhadap perubahan (Visagie dan Steyn, 2011).

Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kesiapan Perubahan
Dalam rangka memenuhi kebutuhan sosio-emosional dan untuk menilai manfaat usaha peningkatan kinerja, pegawai membentuk persepsi umum tentang sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraan mereka (Krishhan & Mary, 2012). Persepsi dukungan organisasi telah terbukti mempengaruhi sikap kerja pegawai,dan menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi mencerminkan untuk sebagian besar kualitas hubungan antara organisasi dan pegawai (Konijnenburg, 2010). Persepsi dukungan organisasi menunjukkan hubungan timbal balik antara individu dan organisasi (Eisenberger dkk 2001).  
 
Employee Engagement terhadap Kesiapan Perubahan
Perhatian yang tepat pada strategi engagement akan meningkatkan efektivitas organisasi dalam hal produktivitas, keuntungan, kualitas, kepuasan pelanggan, retensi pegawai dan peningkatan kemampuan beradaptasi dengan perubahan. (Sundaray, 2011). Keterikatan pegawai lebih teruji pada saat organisasi mengalami perubahan, akan nampak pegawai yang bekerja lebih baik, memiliki inisiatif, memiliki minat untuk mempelajari banyak hal terkait perubahan. Pegawai yang tidak terlibat (disengaged) cenderung membuang-buang tenaga dan bakat mereka, tidak menunjukkan komitmen penuh, tidak dapat mengakomodasi inisiasi perubahan dalam organisasi mereka. (Markos dan Sridevi, 2010).
Pegawai yang engaged akan berdedikasi tinggi dalam perubahan organisasi dan memiliki ketangguhan dan kepuasan kerja (Schaufeli, dan Salanova, 2010). Albrecht, (2010) mengilustrasikan seorang pegawai yang disengaged bahwa secara fisik pegawai bekerja, tetapi tidak mengerahkan segala energi, tidak bersungguh-sungguh dalam pekerjaan, tidak peduli terhadap tujuan organisasi dan ketika organisasi melakukan perubahan fundamental berpotensi menghalangi penerapan perubahan. Employee engagement memiliki pengaruh positif dalam keberhasilan implementasi perubahan organisasi, terutama yang berskala besar yang melibatkan seluruh elemen organisasi, karena pegawai yang engaged akan cenderung mendukung jalannya perubahan organisas
		
  Kajian Empiris
Penelitian Wustari, (2012)  menemukan bahwa komitmen organisasi dan employee engagement secara positif terkait dan telah memberikan kontribusi terhadap kesiapan individu untuk perubahan. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa ada korelasi yang kuat antara komitmen organisasi dan employee engagement terhadap kesiapan individu untuk perubahan.
Penelitian Hanpachern dkk (1998) menemukan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kesiapan perubahan dengan variabel keterampilan, budaya organisasi, kepemimpinan dan variabel demografis. 
Penelitian Cunningham dkk (2002) menemukan bahwa pekerja yang memiliki pendekatan aktif untuk memecahkan masalah pekerjaan dengan self-efficacy lebih tinggi, mereka lebih siap untuk perubahan. Pekerjaan yang bersifat aktif  yang memiliki tuntutan tanggungjawab yang lebih tinggi juga cenderung menunjukkan kesiapan untuk perubahan.
Penelitian Madsen dkk (2005) menemukan hubungan yang signifikan antara kesiapan perubahan dengan variabel demografi (jumlah anak, usia karyawan serta tingkat pendidikan dan jenis kelamin), hubungan sosial ditempat kerja  dan komitmen organisasi.
Penelitian Peach dkk (2005), ditemukan perbedaan yang signifikan, antara karyawan yang mempunyai niat yang rendah untuk terlibat dalam perubahan dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai niat yang tinggi untuk terlibat dalam perilaku yang mendukung perubahan. 
Penelitian Miller dkk (2006), para peneliti menemukan bahwa faktor-faktor di tempat kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kesiapan individu untuk perubahan. Namun hubungan karyawan dengan manajer mereka adalah prediktor terkuat dari kesiapan untuk perubahan.
Penelitian Rafferty dan Simons (2006) menunjukkan bahwa appropriateness dan self-efficacy memainkan peran penting pada manajer senior untuk perubahan perusahaan. Sementara faktor kepercayaan rekan kerja, logistik dan dukungan sistem menunjukkan hubungan positif dengan kesiapan perubahan. Salah satu temuan penting adalah bahwa partisipasi dalam perubahan itu tidak signifikan dengan kesiapan pada perubahan transformasi perusahaan.
Tesis Gradithasari, 2017, membuktikan bahwa sikap terhadap perubahan berpengaruh positif pada kesiapan untuk berubah, namun pengaruh tersebut tidak signifikan, sedangkan gaya kepemimpinan berorientasi perubahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah.
Tesis Freddy Leonardo, 2017,  hasil penelitian menunjukkan bahwa, (1) tidak terdapat perbedaan kesiapan perubahan dan komitmen terhadap perubahan, secara signifikan berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan,dan pendidikan; (2) tidak terdapat perbedaan penolakan terhadap perubahan secara signifikan berdasarkan usia, jabatan, dan pendidikan; (3) terdapat perbedaan penolakan terhadap perubahan secara signifikan berdasarkan jenis kelamin. Hasil analisis penelitian juga menunjukkan karyawan Departemen Corporate Audit PT Kalbe Farma Tbk mempunyai tingkat penolakan terhadap perubahan yang sedang, dengan sumber penolakan dominan terletak pada aspek keengganan meninggalkan rutinitas dan fokus jangka pendek.
Diyan Afrianty, 2017, Penelitian menemukan bahwa, (1) tingkat kesiapan perubahan individu cenderung tinggi; (2) terdapat penolakan yang levelnya sedang, bersumber dari kekakuan kognitif individunya; dan (3) terdapat perbedaan tingkat kekakuan kognitif berdasarkan titel pekerjaan pegawai dan tingkat keengganan meninggalkan rutinitas berdasarkan tingkat pendidikan pegawai.
Tesis Bellinda Merrica, 2009.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan fungsional yang sebagian besar memiliki tingkat pengetahuan rendah memiliki kesiapan sedang untuk berubah, sedangkan karyawan struktural yang sebagian besar memiliki tingkat pengetahuan tinggi memiliki kesiapan yang tinggi untuk berubah. Selain itu didapatkan juga hasil bahwa karyawan fungsional dengan tingkat pendidikan S1-S2 memiliki kesiapan sedang untuk berubah, sedangkan karyawan struktural dari berbagai tingkat pendidikan memiliki kesiapan yang tinggi untuk berubah. Tidak terdapat perbedaaan kesiapan antara karyawan RSUD Bantul jabatan struktural dan fungsional untuk berubah berdasarkan lama kerja

Metode Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian survei dengan pendekatan kuantitatif. Lokasi penelitian di Provinsi Sulawesi Utara. Objek penelitian ini adalah 148 (seratus dua puluh sembilan) pegawai Instansi Vertikal pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Propinsi Sulawesi Utara. Metode pengambilan sampel penelitian adalah menggunakan teknik sampling jenuh (sensus). Teknik ini digunakan oleh karena elemen dari populasi relatif sedikit, sehingga seluruhnya dijadikan objek penelitian (Sugiyono,2013). Tehnik analisis yang digunakan adalah regresi berganda, t-test dan One-way Anova. Variabe;l yang digunakan adalah Demografi (Jenis kelamin, Usia atau umur, Masa Kerja,  dan Tingkat Pendidikan), Kesiapan Perubahan (Change Efficac, Appropriateness, Managemen Support dan Personal Valence), Komitmen Organisasi (Komitmen Afektif, Komitmen Kontinuan dan komitmen), Persepsi Dukungan Organisasi (Keadilan Prosedural, Dukungan Atasan dan  Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan),  Employee Engagement (Vigor, Dedication dan Absorption) 
  
Pembahasan 
Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa item pertanyaan nomor 2 ,8 dan 19 tidak digunakan, selain ketiga item tersebut dinyatakan valid. Hasil uji reliabilias menunjukkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki koefisien Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 ini, berarti bahwa seluruh variabel tersebut reliabel sehingga instrument dapat digunakan

Uji Asumsi Klasik 
Nilai TOL > 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga pada model tidak terdapat gejala multikoliner. Tidak terdapat gejala heteroskedastisitas, karena nilai Sig. masing-masing variabel bebas yang diregres terhadap nilai residualnya > 0,05. Nilai asymp. sig. (2-tailed) dari uji Kolmogorov-Smirnov Z untuk standardized residual variable adalah 0,146 lebih besar dari nilai  (0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan berdistribusi normal. Dan  Nilai Durbin Watson test sebesar 1,762        (n = 119: k= 4; du = 1,6496; 4-du = 2,238). Hal ini berarti model regresi di atas tidak terdapat masalah autokorelasi, karena nilai dw test berada diantara du tabel dan (4-du tabel), oleh karena itu model regresi ini dinyatakan layak untuk dipakai.

Kesiapan perubahan individu Dimensi Change Efficacy
	Berdasarkan hasil analisis deskriptif kesiapan perubahan individu dimensi change efficacy dalam penerapan SPAN dapat diketahui bahwa rasa percaya diri terhadap kemampuan pegawai lingkup Kanwil Ditjen Perbendaharaan Prov. Sulut untuk menggerakkan motivasi, kemampuan kognitif, dan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan situasi dalam melaksanakan perubahan pada penerapan SPAN masih dalam kategori sedang (70,6 %). 

Kesiapan perubahan individu Dimensi Appropriateness
Hasil analisis deskriptif kesiapan perubahan individu dimensi appropriateness dalam penerapan SPAN dapat diketahui bahwa, pegawai meyakini dan bersikap bahwa perubahan yang diusung oleh SPAN, adalah diperlukan bagi kemajuan organisasi dan meyakini pula adanya alasan yang logis untuk perubahan yang diterapkan, hanya saja masih dalam kategori sedang (78,2%).
.
Kesiapan perubahan individu Dimensi Management Support
Hasil analisis deskriptif kesiapan perubahan individu dimensi management supportdalam penerapan SPAN dapat diketahui bahwa, penilaian mayoritas  pegawai berada pada kategori tinggi(71,4%). 

Kesiapan perubahan individu Dimensi Personal Valence
Hasil analisis deskriptif kesiapan perubahan individu dimensi personal valencedalam penerapan SPAN dapat diketahui bahwa mayoritas penilaian pegawai berada pada kategori rendah sebesar (77,4%), Dimensi ini menjelaskan aspek keyakinan yang dirasakan secara personal tentang keuntungan yang akan didapatkan apabila perubahan tersebut diimplementasikan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif kesiapan perubahan individu dimensi personal valenceberada pada kategori rendah, artinya bahwa pegawai belum merasa mendapatkan keuntungan atau manfaat dengan adanya  penerapan SPAN. 

Uji Beda Berdasarkan Profil Responden 
	Dengan menggunakan pengujian t-test, ANOVA dan Kruskal Wallis hasil analisis perbedaan kesiapan perubahan individu berdasarkan kelompok jenis kelamin, usia, masa kerja dan pendidikan menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan. Hal ini berarti bahwa 1) sikap dan keyakinan individu mengenai hal apa yang dapat dilakukan dengan kecakapan yang ia miliki seberapa pun besarnya, 2) sikap dan keyakinan individu bahwa perubahan yang diusulkan adalah tepat bagi organisasi, 3) sikap dan keyakinan individu bahwa para pemimpin dan pihak manajemen mendukung, 4) serta keyakinan yang dirasakan secara personal tentang keuntungan yang akan didapatkan apabila perubahan tersebut diimplementasikan, tidak ada perbedaan, semua pegawai merasakan hal yang sama. Hal ini dapat terjadi karena selama perubahan organisasi berlangsung, berdasarkan hasil pengamatan secara tidak terstruktur, atasan selalu berusaha untuk memberikan arahan terkait dengan perubahan yang diimplementasikan. Melalui kegiatan Gugus Kendali Mutu (GKM) yang dilaksanakan terbatas antar Seksi yang terjadwal, Bimbingan Teknis (Bimtek) dan Pendidikan dan Latihan (Diklat) yang diselenggarakan oleh Kantor Pusat Ditjen Perbendaharaan, pegawai berusaha untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi.
Tapi analisis perbedaan kesiapan perubahan individu berdasarkan kelompok jenis kelamin, usia, masa kerja dan pendidikan pada penelitian ini belum menguji rata-rata perbedaan antar faktor didalam kelompok. Apabila hal tersebut dilakukan dimungkinkan adanya perbedaan dan hal ini menjadi salah satu keterbatasan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kesiapan Perubahan Individu  dalam Penerapan SPAN.
Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan sebelumnya, dimana Nilai thitung komitmen organisasi sebesar (1,891) > ttabel (1,657)  dengan tingkat signifikan sebesar (0,061) > dari 0,05 sehingga (Ha6) ditolak artinya komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kesiapan perubahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kesiapan perubahan. Tidak adanya hubungan yang signi ifikan antara komitmen organisasi dengan kesiapan perubahan diduga disebabkan oleh dimensi komitmen kontinuan. Hal indidukung oleh penelitian Meyer & Allen (1990) yang menyatakan bahwa komitmen kontinuan adalah dimensi komitmen yang berbeda dengan kedua dimensi komitmen yang lain, komitmen kontinuan hanya berkorelasi dengan beberapa variabel, selebihnya tidak akan ditemukkan adanya korelasi. Sehingga dapat dikatakan komitmen kontinuan adalah komitmen terburuk dari ketiga dimensi komitmen. Vakola & Nikolau (2005) juga menyatakan bahwa komitmen organisasi akan menentang perubahan, jika pegawai hanya memikirkan keuntungan yang diperolehnya dalam organisasi, sehingga pegawai tersebut tidak pedulai dengan organisasinya, mereka hanya mengestimasi untung dan rugi dalam keanggotaanya dalam organisasi. Terkait dengan hal itu dapat diduga bahwa hal ini dialami oleh pejabat yang kehilangan jabatan eselon V, dan pegawai yang merasa tersingkirkan/kehilangan peran dengan adamya perubahan yang dibawa leh SPAN. Kanwil Ditjen Perbendaharaan perlu meningkatkan komitmen para pegawai dengan memberikan kesempatan-kesempatan belajar bagi pegawai, sehingga mereka akan merasa wajib membantu organisasi atas kesempatan yang telah diberikan kepada pegawai yang bersangkutan dalam kegiatan diklat-diklat atau bimbingan teknis dan kegiatan-kegiatan pengembangan sumber daya manusia lainnya.
Penelitian Lew (2011) menjelaskan bahwa komitmen dikembangkan berdasarkan pada bentuk hubungan yang bersifat exchange theory, yaitu melihat adanya hubungan timbal balik antara pemenuhan kebutuhan pegawai yang diterima dari tempat kerjadengan kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi. Bila pegawai komitmen terhadap tempat kerja, maka organisasi wajib memberikan ganjaran yang sesuai. Kesesuaian ganjaraan dengan kontribusi membuat pegawai termotivasi untuk tetap berusaha dalam memelihara komitmennya. Dengan demikian pegawai akan dapat mengikuti proses perubahan jika mereka merasa dengan adanya perubahan, pemenuhan kebutuhan mereka tetap sejalan dengan kontribusi yang akan mereka terima dari organisasi.
Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Kesiapan Perubahan Individu dalam Penerapan SPAN 
Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan sebelumnya, dimana hasil uji statistik  thitung(6,419)>ttabel (1,180) dan nilai Sig < dari 0,05 dan kearah koefisien positif, maka persepsi dukungan organisasiberpengaruh positif terhadap kesiapan perubahan individu individu dalam penerapan SPAN. Hasil penelitian sejalan dengan hasil penelitian Eby (2000). yang menunjukkan bahwa kondisi dan lingkungan kerja dan persepsi dukungan organisasi mempengaruhi kesiapan perubahan individu. Organisasi yang dipersepsikan mendukung proses perubahan oleh pegawai akan membuat pegawai berusaha untuk ikut membantu program-program yang dilakukan organisasi untuk mencapai efektifitasnya (Eisenberger, 1996). Hasil penelitian didukung oleh penelitian Gregorio (2010) yang menyimpulkan bahwa persepsi sangat berperan dalam menentukan sikap dan perilaku pegawai, persepsi dukungan organisasi (perceived organization support), adalah salah satu kekuatan yang mempengaruhi perilaku pegawai untuk berkinerja lebih baik. 
Selain itu, seorang pegawai dapat pula mengembangkan sikap dan perilaku positif ketika ia merasakan adanya dukungan dari organisasi atau persepsi pegawai mengenai perhatian organisasi terhadap kesejahteraan dan apa yang diinginkan pegawai (perceived organizational support). Robbins (2008:160) mendefinisikan persepsi sebagai suatu proses yang ditempuh individu-individu untuk mengorganisasi kan dan menafsirkan kesan indera mereka agar memberi makna kepada lingkungan mereka. Sejumlah faktor yang mempengaruhi persepsi adalah pelaku, obyek atau target yang dipersepsikan dan situasi. Karakteristik pribadi dari pelaku persepsi yang lebih relevan mempengaruhi persepsi adalah sikap, motif, kepentingan atau minat, pengalaman masa lalu atau masa kerja dan pengharapan (ekspektasi). 
Persepsi dukungan organisasi merujuk kepada persepsi pegawai mengenai perhatian organisasi terhadap kesejahteraan dan apa yang diinginkan mereka (Rhoades dan Eisenberger, 2002). Sebagai salah satu bentuk respon terhadap organisasi, persepsi dukungan organisasi menunjukkan hubungan timbal balik antara individu dan organisasi. Organisasi yang dipersepsikan menunjukkan dukungan terhadap pegawainya akan membuat pegawai lebih siap untuk program perubahan, namun sebaliknya organisasi yang dipersepsikan kurang menunjukkan dukungan terhadap pegawai membuat pegawai menolak perubahan. Pegawai yang mempersepsikan organisasi memberikan dukungan penuh pada mereka akan membuat mereka mendukung penuh perubahan organisasi. Untuk meningkatkan dukungan pegawai, jajaran pimpinan Direktorat Jenderal Perbendaharaan telah menyampaikan kepada bawahan business case yang menjadi alasan bagi organisasi untuk melakukan perubahan dalam penerapan SPAN. Jajaran pimpinan juga memberikan gambaran dari keadaan yang akan dicapai oleh perubahan, menjadi motor penggerak bagi organisasi di dalam masa perubahan, menjaga kesinambungan montentum perubahan dan secara konsisten memberikan motivasi kepada berbagai elemen di dalam organisasi untuk selalu mendukung penerapan SPAN. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kesiapan perubahan individu dalam Penerapan SPAN
Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan sebelumnya, dimana hasil uji thitung(7,031)> ttabel (1,180) dan nilai Sig < dari 0,05 dan kearah koefisien positif, maka variabel employee engagement berpengaruh positif terhadap kesiapan perubahan individu individu dalam penerapan SPAN. Hasil penelitian ini sejalan dengan pernyataan Dirks, Lewicki, dan Zaheer (2009) yang mengemukakan bahwa pegawai akan menunjukkan perilaku yang mendukung perubahan jika mereka dapat terlibat berperan (engaged)dalam perubahan organisasi. Penerapan SPAN adalah sebuah perubahan berskala besar bertujuan untuk meningkatkan efektifitas, efisiensi, akuntabilitas, dan transparansi di dalam pengelolaan keuangan negara. Efektifitas diperoleh melalui akurasi data sedangkan efisiensi diperoleh melalui integrasi sistem sehingga pengelolaan keuangan negara menjadi akuntabel dan transparan.Lebih dari tujuh puluh persen dari semua upaya transformasi besar gagal, karena organisasi tidak konsisten mengambil pendekatan holistik untuk mengubah diri mereka sendiri, juga tidak melibatkan tenaga kerja mereka secara efektif (disengaged). Berdasarkanhasil penelitiannya, Vidal (2007) menjelaskan bahwa employee engagement memilki peranan dalam keberhasilan implementasi perubahan organisasi, terutama yang berskala besar yang melibatkan seluruh elemen organisasi seperti halnya dalam penerapan SPAN.  Pegawai yang engaged akan cenderung mendukung jalannya perubahan organisasi dan siap untuk berubah.Penelitian Marciano (2010) menjelaskanbahwa pegawai yang engaged, menunjukkan perilaku yang mendukung perubahan seperti mengemukakan ide-ide baru dalam pekerjaannya, bersikap antusias terhadap pekerjaannya, berinisitif, aktif mengembangkan diri, orang lain maupun organisasi secara konsisten melampaui tujuan dan harapan yang diemban, mengatasi hambatan dan tetap fokus pada tugas-tugasnya. 




Kesimpulan penelitian ini adalah (1) Tidak ada perbedaan kesiapan perubahan individu pada penerapan SPAN berdasarkan jenis kelamin (2) Tidak ada perbedaan kesiapan perubahan individu pada penerapan SPAN berdasarkan kelompok usia (3) Tidak ada perbedaan kesiapan perubahan individu pada penerapan SPAN berdasarkan masa kerja (4) Tidak ada perbedaan kesiapan perubahan individu pada penerapan SPAN berdasarkan tingkat pendidikan (5) Komitmen Organisasi, Persepsi Dukungan Organisasi dan Emplyee Engagement secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kesiapan perubahan individu pada penerapan SPAN

Rekomendasi
Rekomendasi penelitian ini adalah (1) Penelitian ini menggunakan faktor individu sebagai prediktor kesiapan perubahan individu. Cunningham et al. (2002) menganjurkan bahwa penelitian pada individu, proses, dan faktor tempat kerja dalam kesiapan untuk perubahan organisasi adalah penting untuk keberhasilan perubahan. Literatur yang ada juga menekankan dan menyarankan perlunya untuk mengeksplorasi lebih lanjut tentang prediktor kesiapan pegawai dengan korelasi variabel yang berbeda-beda (Armenakis et al, 1993).  Oleh sebab itu isu penting ini memerlukan penelitian lebih lanjut karena banyak faktor-faktor yang memberikan pengaruh pada sikap dan perilaku pegawai terhadap kesiapan individu dalam perubahan organisasi. (2) Bagi organisasi sendiri perlu ada perhatian yang lebih kepada pegawai yang hampir memasuki usia pensiun dan telah lama bekerja disebabkan oleh perbedaan kemampuan dalam menggunakan peralatan teknologi informasi Implementasi SPAN menggunakan sistem TI yang canggih. Salah satu fitur yang  diterapkan SPAN adalah jejak audit (audit trail) yang akan merekam setiap kegiatan pengguna dalam sistem. Kecanggihan ini menuntut pemahaman dan kesadaran tinggi dari para pengguna, oleh karena itu, perlu adanya program familiarisasi teknologi informasi dalam berbagai kegiatan mulai dari sosialisasi, workshop, dan penyusunan booklet Panduan Penggunaan Teknologi Informasi
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